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PENGARUH REMUNERASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA BALAI 
BESAR INDUSTRI HASIL PERKEBUNAN KEMENTERIAN PERINDUSTRIAN 
 
THE EFFECT OF REMUNERATION ON THE PERFORMANCE OF 
EMPLOYEES IN THE BALAI BESAR INDUSTRI HASIL PERKEBUNAN  






Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh remunerasi terhadap 
kinerja pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) di kota 
Makassar. Tempat penelitian yaitu di Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
(BBIHP) di Jl. Prof. Dr. Abdurrahman Basalamah No. 28, Makassar, Sulawesi 
Selatan. Dimana sampel yang menjadi objek penelitian adalah 50 orang 
pegawai. Metode pengumpulan data adalah dengan menyebarkan kuisioner 
yang kemudian diolah dengan menggunakan analisis regeresi sederhana. Uji 
yang digunakan untuk menguji instrumen penelitian berupa uji validitas dan uji 
reabilitias. Uji hipotesis menggunakan uji parsial (t). Hasil analisis menghasilkan 
bahwa secara parsial atau uji T variabel X Remunerasi mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Dengan nilai thitung = 2,586 dengan 
tingkat signifikansi 0,013. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas 
signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 0,006. Maka dengan hasil tersebut 
hipotesis dapat diterima. 
 
Kata kunci : Remunerasi, Kinerja Pegawai.  
 
This study aims to analyze the effect of remuneration toward performance of 
employees of Balai Besar Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) Ministry of Industry 
in the city of Makassar. This research was conducted in Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan (BBIHP) in Jl. Prof. Dr. Abdurrahman Basalamah No. 28, Makassar, 
Sulawesi Selatan. There were 50 employees becoming samples in this research. 
The data collection method was by distributing questionnaires were then 
processed using simple regression analysis. The test used to test the research 
instruments were validity test and reliability test. Hypothesis test used partial test 
(t). Results of the analysis suggested that the partially or T test variables X 
remuneration has a significant influence on performance employees (Y). With the 
value of t = 2,586 with significance level 0,006. With borderline significance (α) = 
0.05, then the limit value of significance α (0.05)> 0.013 significance level. So 
with these results the hypothesis can be accepted. 
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1.1 Latar Belakang 
Sebuah organisasi atau instansi pemerintahan dituntut untuk dapat 
memperbaiki peranannya sebagai lembaga publik agar mampu memberikan 
pelayanan yang terbaik dalam masyarakat. Hal tersebut mengakibatkan adanya 
tuntutan atas perubahan internal birokrasi tersebut, menuju terwujudnya prinsip 
Good Govermance yang menjamin pemerintahan agar lebih akuntabel, 
professional, keterbukaan dan kepastian hukum. Prinsip tersebut  memberikan 
pengaruh yang kuat dalam lembaga-lembaga pemerintahan Indonesia, yaitu 
menuntun adanya perbaikan dalam sistem pemerintahan dan juga perlu adanya 
pengembangan dan peningkatan aparatur negara sebagai sumber daya 
manusia. 
Aparatur negara sebagai pegawai pemerintahan dituntut untuk memiliki 
produktifitas tinggi serta mengembangkan potensinya agar dapat memberikan 
kontribusi maksimal pada instansi atau organisasi tersebut. Disamping itu 
diharapkan dapat memberikan ciri professional, kompeten dan akuntabel yang 
dapat mendukung kondisi pemerintahan yang transparan, demokratis, 
berkeadilan, efektif dan efisien. Meningkatan mutu aparatur pemerintah sebagai 
modal dasar pembangunan nasional, maka kinerja sumber daya manusia 
senantiasa harus ditingkatkan dan diarahkan agar bisa mencapai tujuan yang 
diharapkan. Peningkatan mutu sumber daya manusia yang strategis terhadap 
pengembangan ,keterampilan, motivasi, dan manajemen pengorganisasian 
sumber daya manusia merupakan syarat utama untuk mewujudkan kemampuan 




Sejalan dengan itu pembangunan manajemen sumber daya manusia 
khususnya bidang kepegawaian dimasa yang akan datang adalah 
mempersiapkan Pegawai Negeri Sipil yang profesional, mampu bersaing dan 
mampu mengantisipasi perkembangan dunia yang pesat diberbagai aspek 
kehidupan sehingga mampu meningkatkan mutu pelayanan dan kinerja yang 
tinggi. Kesadaran akan perlunya sumber daya manusia yang berkualitas, perlu 
ditindaklanjuti dengan berbagai strategi yang dapat meningkatkan kinerja 
pegawai.  
Salah satu strategi untuk menghadapi tantangan yang tidak ringan, setiap 
organisasi harus mendesain kembali perencanaan organisasinya, mendesain 
kembali pengelolaan manajemen kinerja serta pemberdayaan sumber daya 
manusia.  Hal ini berarti mengupayakan agar sumber daya manusia itu mampu 
dan mau bekerjasama secara optimal demi tercapainya tujuan organisasi. Unsur 
sumber daya manusia dan sistem pemerintahan menjadi penentu bagi 
keberhasilan dan pencapaian tujuan yang diharapkan. Beberapa pakar 
menyatakan bahwa salah satu penyebab keterpurukan perekonomian Indonesia 
adalah rendahnya komitmen dan kinerja penyelenggaraan negara.  
Kinerja pegawai merujuk pada tingkat keberhasilan seseorang dalam 
melaksanakan tugas serta upaya yang dilakukan dalam mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan. Kinerja seseorang dapat menjadi optimal jika didukung oleh 
kemampuan yang baik dan motivasi yang kuat. Keberhasilan kinerja pegawai 
sebuah organisasi dipengaruhi pula oleh faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja pegawai. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 




mempengaruhi kinerja yaitu, data dan informasi, sumber daya, peralatan dan 
lingkungan, konsekuensi hasil kerja, keahlian dan pengetahuan, kemampuan, 
motivasi serta insentif dan imbalan. 
Kinerja sebagai salah satu indikator keberhasilan suatu organisasi dapat 
dicapai apabila setiap individu bekerja dengan baik, berprestasi, bersemangat 
dan memberikan kontribusi terbaik mereka yang merupakan tanggung jawab dari 
berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang ditetapkan dan pada dasarnya 
merupakan komitmen dan tanggung jawab setiap individu yang bekerja dalam 
organisasi. Kinerja dan komitmen yang rendah dari penyelenggara negara antara 
lain disebabkan rendahnya gaji yang diterima.  
Minimnya gaji yang diterima oleh Pegawai Negeri Sipil diindikasikan 
sebagai salah satu penyebab belum tercapainya kesejahteraan Pegawai Negeri 
Sipil secara layak dan merata. Berbagai sorotan dilontarkan terhadap gaji 
Pegawai Negeri Sipil, mulai dari keluhan Pegawai Negeri Sipil sendiri, sampai 
dengan akibat-akibat yang ditimbulkan oleh kurangnya kesejahteraan yang 
diterima Pegawai Negeri Sipil. 
Suatu instansi/organisasi, gaji merupakan salah satu biaya atau 
pengeluaran untuk penggunaan tenaga kerja, sebagai suatu sistem balas jasa 
yang berada pada hubungan timbal balik antara organisasi dengan pegawai. 
Pencapaian organisasi selalu dikaitkan dengan bagaimana balas jasa/gaji yang 
di berikan ke pegawai terhadap bagaimana kinerja pegawai terhadap pencapaian 
organisasi, dari sisi pegawai, balas jasa dilihat sebagai sarana pemenuhan 
berbagai kebutuhan hidupnya terutama sehari-hari. 
Gaji yang adil dan layak maksudnya bahwa gaji yang diterima setiap 
pegawai harus mampu mempenuhi kebutuhan dasar atau kebutuhan pokok 




bersangkutan dapat memusatkan perhatian, pikiran dan tenaganya hanya untuk 
melaksanakan tugas yang diberikan kepeda pegawai tersebut, sehingga gaji 
yang diterima oleh pegawai tersebut dapat memacu produktivitas kerja yang 
pada akhirnya meningkatkan tingkat pelayanan kepada masyarakat. Pengaturan 
gaji pegawai yang adil dimaksudkan untuk mencegah kesenjangan 
kesejahteraan, baik antara pegawai maupun antara pegawai dan karyawan 
swasta. 
Sistem penggajian merupakan salah satu bagian dari sistem remunerasi 
yang merupakan salah satu penerapan hasil dari manajemen kinerja. 
Remunerasi memiliki pengertian sebagai setiap imbalan yang diterima pegawai 
sebagai akibat dari kinerja dan tugas dari organisasi, termasuk diantaranya 
hadiah, penghargaan atau promosi jabatan. Kinerja sendiri tidak dapat dicapai 
secara baik apabila remunerasi diberikan secara tidak proposional (Ivancevich 
2001:286). Pendekatan melalui pengembangan remunerasi ini dikenal sebgai 
cara efektif untuk menambah produktivitas pegawai dan sebagai reformasi 
birokrasi. 
Pengembangan sistem remunerasi pegawai yang berdasarkan pada 
beban kerja dan tanggung jawab masing-masing pegawai serta kinerja pegawai 
maka di harapkan dapat meminimalisir terjadinya penyalahgunaan wewenang 
dan tindak korupsi, kolusi dan nepotisme di lingkungan pemerintahan yang 
bertujuan terciptanya good governance atau reformasi birokrasi di lingkungan 
pemerintahan. Remunerasi juga diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai 
dalam suatu instansi pemerintahan seperti dalam penelitan kantor pajak di kota 
Makassar, yang dilakukan oleh Misail Palagia bahwa remunerasi, motivasi dan 
kepuasan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 




Di Kementerian Perindustrian Khususnya Pada Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan (BBIHP) Kementerian Perindustrian belum terjadinya perubahan 
yang signifikan terhadap kinerja, produktivitas dan peningkatan kesejahteraan 
pegawai yang berakibat belum bisanya terwujud reformasi birokrasi di lingkungan 
Kementerian Perindustrian Khususnya Pada Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan (BBIHP) di Makassar sehingga mengakibatkan belum efisiennya 
pelayanan pegawai. Rendahnya kinerja pelayanan jasa teknis pada Balai Besar 
Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementerian Perindustrian berakibat pada 
tidak tercapaianya target penerimaan PNBP (Penerimaan Negara Bukan Pajak) 
yang telah ditargetkan setiap tahun. Dapat dilihat dari data pada tabel di bawah 
ini. 
Tabel 1.1 
Realisasi Penerimaan PNBP Tahun 2010 – 2012 





1. 2010 933.523.000 669.565.455 Target tidak 
tercapai  
2. 2011 936.063.000 491.042.926 Target tidak 
tercapai  
3. 2012 936.065.000 800.137.850 Target tidak 
tercapai  
Sumber : Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah BBIHP 
Hal ini mungkin diakibat dari pemberian gaji yang relatif kecil dan 
berdampak pada kesejahteraan yang diterima dan tidak dapat melaksanakan 
dan berkonsetrasi dengan tugas yang telah diberikan. Dan pemberian gaji yang 
sama, baik bagi pegawai berkinerja tinggi maupun pegawai yang berkinerja 
rendah, yang berdampak tidak berimbangnya beban kerja yang harus ditanggung 
oleh masing-masik pegawai, selain itu juga tidak adanya sanksi terhadap 




Pemerintah berinisiatif memberikan remunerasi di Kementerian 
Perindustrian berbasis kinerja yang diatur dalam Peraturan Presiden R.I Nomor 
101 Tahun 2012 tentang Tunjangan Kinerja Pegawai Di Kementerian 
Perindustrian yang sudah diberlakukan sejak tahun 2012 dan sudah berjalan 
sampai sekarang. Melihat ke pasal 2 dalam peraturan Presiden yang 
menjelaskan bahwa kepada pegawai yang mempunyai tugas/pekerjaan/jabatan 
tertentu di lingkungan Kementerian Perindustrian, selain diberikan penghasilan 
sesuai ketentuan peraturan perundang-undangan, diberikan juga tunjangan 
kinerja setiap bulan. 
Tabel 1.2  
Realisasi Penerimaan PNBP Tahun 2013 – 2014 










1. 2013 936.065.000 1.652.106.185 176,49 Melebihi 
Target   
2. 2014 1.450.000.000 2.154.462.700 142,00 Melebihi 
Target   
Sumber : Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah BBIHP 
Data diatas menunjukkan perubuhan PNBP yang telah melebihi target 
setelah diberlakukannya kebijakan pemerintah tentang adanya remunerasi di 
Kementrian Peridustrian khususnya pada balai besar industri  hasil perkebunan. 
Diberikannya tunjangan kerja atau remunerasi ini dapat memberikan hasil dan 
dampak yang baik terhadap pegawai sehingga dapat melaksanakan dan 
berkonsentrasi dengan tugas yang telah diberikan dan dapat meningkatkan 
kinerja pegawai di Kementerian Perindustrian Khususnya Pada Balai Besar 
Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementerian Perindustrian.  
Penelitian penulis pada kantor Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
Kementerian Perindustrian menemukan adanya kecenderungan kinerja pegawai 




berakibat pada tidak tercapaianya target penerimaan PNBP yang telah 
ditargetkan setiap tahun. Yang menjadi masalah utama rendahnya kinerja 
pegawai yaitu pemberian gaji tidak sesuai beban kerja yang harus ditanggung 
oleh masing-masing pegawai, sehingga tidak disiplinnya pegawai dalam 
melaksanakan tugas utamanya dan tidak adanya sanksi terhadap pegawai yang 
berkinerja rendah, Mengakibatkan belum profesionalnya pelayanan pegawai. Hal 
ini terlihat dari data penerimaan PNBP tahun 2010, 2011 dan 2012 (pada tabel 
1.1) dimana remunerasi atau tunjangan kinerja belum diterapkan pada sistem 
penggajian pada Kantor Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Kementerian 
Perindustrian. Penelitian yang sama juga dilakukan oleh Sugeng Boedianto 
(2012) yang menemukan bahwa Pengaruh pemberian remunerasi terhadap 
kinerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan baik secara simultan maupun 
secara parsial terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan fenomena yang telah diuraikan di atas, maka penulis tertarik 
untuk mengangkat judul “Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Kementerian Perindustrian”. 
 
1.2  Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka dalam penelitian ini 
dirumuskan masalah yang menjadi fokus penelitian adalah:  
Apakah remunerasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai 
Besar Indutri Hasil Perkebunan Makassar. 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dilakukannya penelitian ini diihat dari rumusan masalah 
penelitian maka tujuannya ialah : Untuk menguji dan menganalisis pengaruh 
pemberian remunerasi terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Industri Hasil 




1.4 Manfaat Penelitian 
Adapun hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat : 
1. Secara Teoritis 
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan 
pemikiran bagi perkembangan Manajemen Sumber Daya 
Manusia di sektor kepegawaian. 
b. Sebagai salah satu bahan masukan bagi peneliti lain pada waktu 
yang akan datang, khususnya yang berhubungan dengan 
remunerasi. 
2. Secara Praktis 
a. Dapat menambah perbendaharaan wawasan atau pengetahuan 
khususnya di bidang manajemen sumber daya manusia, serta 
pola pikir peneliti dalam mengaplikasikan ilmu yang telah 
diperoleh di bangku kuliah dengan implementasi pada keadaan 
atau praktek yang sesungguhnya terjadi. 
b. Untuk dijadikan sebagai salah satu bahan masukan bagi peneliti 
lain pada waktu yang akan datang, khususnya yang berhubungan 
dengan kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan hasil penilitian dalan penyusunan skripsi ini adalah 
sebagai berikut: 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab pendahuluan ini membahas tentang latar belakang 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 




BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Bab tinjauan pustaka membahas tentang landasan teori dan 
konsep mengenai remunerasi dan kinerja pegawai dan hal-hal 
yang ada dalam penelitian, kerangka pikir dan hipotesis. 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Bab metodologi penelitian ini membahas tentang rancangan 
penelitian, tempat dan waktu penelitian, populasi dan sample, 
jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, variable 
penelitian dan defenisi operasional penelitian, uji vadilitas dan 
reliabilitas serta metode analisis data. 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab hasil penelitian dan pembahasan ini berisi tentang 
gambaran umum obyek penelitian serta hasil penilitian dan 
permasalahan dan analisis data yang dilakukan dan 
digunakan untuk melakukan pengujian terhadap hipotesis 
penelitian. 
BAB V PENUTUP 
Bab bab penutup ini menyajikan kesimpulan dan saran-saran 







2.1  Landasan teori dan konsep 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) selain sebagai suatu ilmu 
atau cara mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang 
dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif, MSDM juga merupakan bagian 
dari manajemen keorganisasian yang mengfokuskan diri pada unsur sumber 
daya manusia serta pencapaian tujuan organisasi  
Menurut Dessler (2006:4) manajemen sumber daya manusia adalah 
proses memperoleh, melatih, nilai dan memberikan kompensasi kepada 
pegawai, memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan dan keamanan, 
serta masalah keadilan. 
Menurut Gomes (2001:2), manajemen sumber daya manusia adalah 
pengelolaaan sumber daya manusia secara keseluruhan yang tersedia dalam 
suatu organisasi, baik swasta maupun publik. SDM merupakan satu-satunya 
sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, kemampuan, 
keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Semua potensi SDM 
tersebut sangatlah berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam pencapaian 
tujuan. 
Menurut  L.Byars dan W. Rue (2007:4) manajemen sumber daya manusia 
adalah suatu aktifitas yang di desain untuk menyediakan dan mengkoordinasi 
sumber daya pada suatu organisasi. 
Sumber daya manusia memiliki posisi sangat strategis dalam organisasi, 





untuk mencapai tujuan. SDM juga memiliki ciri khas yang berbeda dengan 
sumber daya yang lain, memiliki sifat unik yaitu sifat manusia yang berbeda satu 
dengan yang lainnya, dan memiliki pola pikir berbeda-beda. 
Cushway (1996:6) mendefinisikan MSDM sebagai rangkaian strategi, 
proses dan aktivitas yang didesain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan 
cara mengintegrasikan kebutuhan perusahaan dan individu. Selanjutnya 
Cushway (1996:9) juga menambahkan bahwa tujuan pasti dari MSDM bervariasi 
antara satu organisasi dengan organisasi yang lain, tergantung pada tingkat 
perkembangan organisasi, namun kebanyakan tujuan MSDM meliputi :  
1. Pemberian saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM guna 
memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang bermotivasi dan 
berkinerja tinggi. 
2. Melaksanakan dan memelihara semua kebijakan dan prosedur SDM 
yang diperlukan untuk memastikan pencapaian tujuan organisasi. 
3. Membantu perkembangan arah dan strategi organisasi secara 
keseluruhan, terutama dengan memperhatikan segi-segi SDM. 
4. Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat membantu 
manajer lini dalam mencapai tujuan mereka. 
5. Mengatasi krisis dan situasi dalam hubungan antar pegawai untuk 
memastikan tidak adanya gangguan dalam pencapaian tujuan 
organisasi. 
6. Menyediakan sarana komunikasi antara pegawai dengan manajemen 
organisasi. 
7. Bertindak sebagai penjamin standar dan nilai organisasi dalam 





Hasibuan (2001:10) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 
agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai, dan 
masyarakat. 
Menurut Hasibuan (2002:10), manajemen sumber daya manusia 
mengatur dan menetapkan program kepegawaian yang mencakup masalah-
masalah sebagai berikut: 
1. Menetapkan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja yang 
efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job 
description, job specification, job recruitment dan job evaluation. 
2. Menetapkan penarikan, seleksi dan penempatan pegawai 
berdasarkan asas right man on the right place. 
3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi dan 
pemberhentian. 
4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada 
masa yang akan datang. 
5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan 
perusahaan pada khususnya. 
6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan 
kebijaksanaan pemberian balas jasa perusahaan sejenis. 
7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh. 
8. Melaksanakan pendidikan, latihan dan penilaian prestasi pegawai. 
9. Mengatur mutasi pegawai baik secara vertikal maupun horizontal. 









Menurut Flippo Edwin B. (1996:5-7) fungsi-fungsi manajemen sumber 
daya manusia ada dua, yakni: 
1. Fungsi Manajemen 
1. Perencanaan (Planning).  
Perencanaan mempunyai arti penentuan mengenai program 
tenaga kerja yang akan mendukung pencapaian tujuan yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan. 
2. Pengorganisasian (Organizing).  
Organisasi dibentuk dengan merancang struktur hubungan yang 
mengaitkan antara pekerjaan, pegawai, dan faktor-faktor fisik 
sehingga dapat terjalin kerjasama satu dengan yang lainnya. 
3. Pengarahan (Directing).  
Pengarahan terdiri dari fungsi staffing dan leading. Fungsi staffing 
adalah menempatkan orang-orang dalam struktur organisasi, 
sedangkan fungsi leading dilakukan pengarahan SDM agar 
pegawai bekerja sesuai dengan tujuan yang ditetapkan. 
4. Pengawasan (Controlling).  
Adanya fungsi manajerial yang mengatur aktifitas-aktifitas agar 
sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan organisasi sesuai 
dengan tujuan yang ingin dicapai, bila terjadi penyimpangan dapat 
diketahui dan segera dilakukan perbaikan. 
 
2. Fungsi Operasional 
1. Pengadaan (Procurement).  
Usaha untuk memperoleh sejumlah tenaga kerja yang dibutuhkan 





kebutuhan tenaga kerja, penarikan, seleksi, orientasi dan 
penempatan. 
2. Pengembangan (Development) 
Usaha untuk meningkatkan keahlian pegawai melalui program 
pendidikan dan latihan yang tepat agar pegawai atau pegawai dapat 
melakukan tugasnya dengan baik. Aktivitas ini penting dan akan terus 
berkembang karena adanya perubahan teknologi, penyesuaian dan 
meningkatnya kesulitan tugas manajer. 
3. Kompensasi (Compensation) 
Fungsi kompensasi diartikan sebagai usaha untuk memberikan balas 
jasa atau imbalan yang memadai kepada pegawai sesuai dengan 
kontribusi yang telah disumbangkan kepada perusahaan atau 
organisasi. 
4. Integrasi (Integration) 
 Merupakan usaha untuk menyelaraskan kepentingan individu, 
organisasi, perusahaan, maupun masyarakat. Oleh sebab itu harus 
dipahami sikap prinsip-prinsip pegawai. 
5. Pemeliharaan (Maintenance).  
Setelah keempat fungsi dijalankan dengan baik, maka diharapkan 
organisasi atau perusahaan mendapat pegawai yang baik. Maka 
fungsi pemeliharaan adalah dengan memelihara sikap-sikap pegawai 
yang menguntungkan perusahaan. 
6. Pemutusan Hubungan Kerja (Separation).  
Usaha terakhir dari fungsi operasional ini adalah tanggung jawab 
perusahaan untuk mengembalikan pegawainya ke lingkungan 
masyarakat dalam keadaan sebaik mungkin, bila organisasi atau 





Berdasarkan keseluruhan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
manajemen sumber daya manusia merupakan bagian penting yang paling 
sentral  dan merupakan rantai kunci dari satuan tenaga kerja organisasi sebagai 
sumber daya manusia yang vital bagi pencapian tujuan organisasi dan 
pemanfaatan berbagai fungsi dan kegiatan manajemen untuk menjamin bahwa 
tenaga kerja atau sumber daya di gunakan secara efektif dan bijak agar 
bermanfaat bagi individu, organisasi dan masyarakat. 
Salah satu tugas dari manajemen sumber daya manusaia adalah 
pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia karena manusia 
merupakan unsur terpenting dalam semua organisasi. Keberhasilan organisasi 
mencapai tujuan dan sasaran serta kemampuan menghadapi tantangan internal 
maupun eksternal sangat dipengaruhi oleh kemampuan mengembangkan SDM 
dengan cara setepat-tepatnya. 
2.1.2 Motivasi  
Motivasi berasal dari bahasa latin yaitu movere yang berarti bergerak atau 
menggerakkan. Motivasi diartikan juga sebagai suatu kekuatan sumber daya 
yang menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia. Motivasi sebagai 
upaya yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk mengambil 
suatu tindakan yang dikehendaki, sedangkan motif sebagai daya gerak 
seseorang untuk berbuat. Karena perilaku seseorang cenderung berorientasi 
pada tujuan dan didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan tertentu. 
Motivasi merupakan pendorong yang menyebabkan seseorang rela untuk 
menggerakkan kemampuan tenaga dan waktunya untuk menjalankan semua 
kegiatan yang telah menjadi tugas dan tanggung jawabnya agar kewajibannya 
terpenuhi serta sasaran dan tujuan yang ingin dicapai perusahaan terwujud. 





kerja yaitu motivasi yang diberikan perusahaan/organisasi. Sedangkan imbalan 
yang non finansial lebih kepada situasi lingkungan kerja yang tercipta dengan 
baik dan fasilitas-fasilitas yang mendukung kegiatan anggotanya di tempat 
bekerja, sehingga anggota organisasi merasa nyaman dan dapat bekerja dengan 
baik. 
Pada suatu organisasi, motivasi mempunyai peran penting, karena 
mengikat langsung pada individu/orang-orang dalam organisasi tersebut, 
motivasi yang dimiliki merupakan modal untuk meningkatkan dan 
mengembangkan organisasi secara optimal. Bernson dan Skiner mengatakan 
bahwa motivasi adalah dorongan kerja yang timbul dari diri seseorang untuk 
berperilaku dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan. 
Stoner (2003) mengatakan bahwa Motivasi adalah salah satu konsep 
paling awal yang ditekuni oleh manajer dan peneliti di bidang manajemen. Studi 
awal tentang motivasi yang terkenal dikemukakan oleh Frederick Taylor dengan 
model tradisional dan manajemen ilmiah. Menurut aliran ini, manajer menentukan 
cara yang paling efisien untuk melakukan pekerjaan berulang dan memotivasi 
karyawan dengan sistem insentif upah berdasarkan jumlah produk yang 
dihasilkan, semakin banyak yang dihasilkan oleh karyawan semakin besar 
upahnya. Asumsi dasarnya adalah manajer mengetahui mengenai pekerjaan 
lebih baik daripada karyawan, yang pada dasarnya malas dan hanya dapat diberi 
motivasi dengan uang. 
Nilai motivasional pekerjaan yang diperkaya diperoleh dari imbalan yang 
diasosiasikan dengan kinerja baik. Pekerja hanya akan menerima imbalan 
intrinsik seperti perasaan penyelesaian, pencapaian dan kompetensi melalui 
kinerja efektif. Dengan kata lain, pekerja akan memberikan imbalan pada diri 





pekerjaan hanya mungkin direncanakan untuk memperkuat kinerja pekerjaan 
yang berhasil. Karena imbalan intrinsik dibagikan menurut jadwal pembagian 
variabel (perilaku diperkuat berkala saja), maka perasaan pencapaian, 
penyelesaian dan kompetensi dibagikan atau diterima langsung oleh para 
pekerja. Sebab itu, pekerja dapat melihat hubungan jelas antara kerja keras 
pekerja dan bagimana imbalan yang pekerja terima. 
2.1.3 Kompensasi 
Menurut Wahjono (2008:123) kompensasi adalah segala sesuatu yang 
diterima pegawai sebagai imbalan atas sumbangannya kepada perusahaan, 
termasuk didalamnya adalah gaji, pemberian tunjangan, fasilitas-fasilitas yang 
dapat dinikmati pegawai baik yang berupa uang maupun bukan. 
Menurut Panggabean (2002) berpendapat bahwa kompensasi dapat 
didefenisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada 
pegawai sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada 
organisasi. Seperti tunjangan hari raya, uang pension, pakian dinas, olah raga 
dan darma wisata. 
Sedangkan Menurut Handoko (2003:155) kompenasi adalah segala 
sesuatu yang diterima para pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka. 
 
Jenis-Jenis Kompensasi 
Kompensasi/balas jasa yang diberikan oleh organisasi atau kantor 
kepada pegawainya secara umum dapat digolongkan menjadi dua yaitu 
kompensasi langsung biasanya terdiri dari upah, gaji dan insentif serta 
kompensasi tidak langsung atau yang lebih dikenal dengan program 
kesejahteraan pegawai/program tunjangan pegawai. Menurut Penggabean 





1. Kompensasi langsung adalah kompensasi yang langsung dirasakan 
penerimanya, yakni berupa gaji, tunjangan, insentif merupakan hak kayawan 
dan kewajiban perusahaan yang pasti: 
a. Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodeik kepada pegawai 
tetap serta mempunyai jaminan yang pasti. 
b. Tunjangan adalah kompensasi yang diberikan perusahaan kepada para 
pegawai tersebut dianggap telah ikut berpartisipasi dengan baik dalam 
mencapai tujuan perusahaan. 
c. Insentif adalah kompensasi yang diberikan pegawai yang tertentu karena 
keberhasilan prestasinya. 
2. Kopensasi  tidak langsung adalah yang tidak dapat dirasakan secara 
langsung oleh pegawai, yakni benefit dan servis (tunjangan pelayanan). 
Benefit dan servis adalah kompensasi tambahan (financial atau non 
financial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap 
semua pegawai dalam usaha meningkatkan kesejahteraan. 
 
2.1.4 Remunerasi 
 Kata remunerasi menurut Oxford American Dictionary, Remuneration 
adalah Payment atau Reward yang berarti pembayaran, penghargaan, 
Sedangkan remunerasi dalam kamus besar bahasa Indonesia adalah pemberian 
hadiah (penghargaan atas jasa) atau imbalan yang mana istilah imbalan sering 
juga dalam Bahasa Indonesia digunakan istilah kompensasi. Berbagai buku-buku 
manajemen sumber daya manusia yang banyak beredar di Indonesia terutama 
buku yang merupakan terjemahan yang berasal dari Amerika menggunakan 





Bahasa Inggris maupun Organisasi Buruh Internasional (International Labour 
Organization/ILO) menyebutnya dengan istilah Remuneration. 
Istilah remunerasi juga seringkali disama artikan dengan isitilah 
kompensasi. Beberapa ahli yang menyatakan bahwa istilah remunerasi dan 
kompensasi adalah sama, pembedaya hanya pada penempatan kedua kata 
tersebut. Istilah remunerasi ini juga mulai dikenal di masyarakat Indonesia 
setelah adanya program reformasi birokrasi yang salah satunya programnya 
adalah pelaksanaan remunerasi. 
Menurut L.Byars dan W. Rue (2007:31) menjelaskan bahwa remunerasi 
merupakan suatu penghargaan atau balas jasa untuk jasa yang diberikan kepada 
pegawai atau pegawai. 
Menurut Efendi (2009) Remunerasi dalam Pemerintahan yang lebih 
khusus di Kementerian Keuangan adalah imbalan kerja yang dapat berupa gaji, 
honorarium, tunjangan tetap, insentif, bonus atas prestasi, pesangon, atau 
pensiun. Remunerasi bagi Pegawai Negeri Sipil berarti imbalan kerja di luar gaji 
yang dikaitkan dengan system penilaian kinerja. Remunerasi yang ada ditubuh 
Kementerian Keuangan adalah penataan kembali pemberian imbalan kerja 
berupa tunjangan yang dikenal dengan Tunjangan Khusus Pembinaan 
Keuangan Nagara (TKPKN) dengan didasari atas tingkat tanggung jawab dan 
resiko jabatan/pekerjaan yang di emban. 
 
Latar Belakang Kebijakan Remunerasi di Pemerintahan Indonesia 
Remunerasi dalam sistem pemerintahan adalah merupakan bagian yang 
tidak terpisahkan dari Kebijakan Reformasi Birokrasi. Dilatarbelakangi oleh 
kesadaran sekaligus komitmen pemerintah untuk mewujudkan clean and good 





yang dilaksanakan dalam rangka mewujudkan tata pemerintahan yang bersih 
dan berwibawa tersebut tidak mungkin akan dapat dilaksanakan dengan baik 
(efektif) tanpa kesejahteraan yang layak dari pegawai yang mengawakinya. 
Perubahan dan pembaharuan tersebut dilaksanakan untuk menghapus kesan 
Pemerintahan yang selama ini dinilai buruk, antara lain ditandai oleh indikator: 
1. Buruknya kualitas pelayanan publik (lambat, tidak ada kepastian 
aturan/hukum, berbelit belit, arogan, minta dilayani atau feodal style. 
2. Sarat dengan perilaku KKN (Korupsi, Kolusi, Nepotisme, dsb.) 
3. Rendahnya kualitas disiplin dan etos kerja aparatur negara. 
4. Kuaiitas.manajemen pemerintahan yang tidak produktif, tidak efektif 
dan tidak efisien. 
5. Kualitas pelayanan publik yang tidak akuntabel dan tidak transparan. 
Aparatur negara adalah bagian dari pemerintahan, maka dalam konteks 
reformasi birokrasi dilingkungan tersebut, upaya untuk menata dan meningkatkan 
kesejahteraan para pegawai adalah merupakan kebutuhan yang sangat 
elementer, mengingat kaitannya yang sangat erat dengan misi perubahan kultur 
pegawai (Reformasi bidang kultural), sehingga dengan struktur gaji yang baru, 
setiap pegawai diharapkan akan mempunyai daya tangkal (imunitas) yang 
maksimal terhadap rayuan atau iming-iming materi (kolusi). 
Sesuai dengan Undang-undang NO. 17 tahun 2007, tentang Rencana 
pembangunan Nasional jangka panjang 2005-2025 dan Peraturan Meneg PAN, 
Nomor : PER/15/M.PAN/7/2008, tentang Pedoman umum Reformasi birokrasi. 
Kebijakan Remunerasi diperuntukan bagi seluruh Pegawai negeri di seluruh 
lembaga pemerintahan. Berdasarkan urgensinya dikelompokan berdasarkan 





1. Prioritas pertama adalah seluruh Instansi Rumpun Penegak Hukum, 
rumpun pengelola Keuangan Negara, rumpun Pemeriksa dan 
Pengawas Keuangan Negara serta Lembaga Penertiban Aparatur 
Negara. 
2. Prioritas kedua adalah Kementrian/Lembaga yang terkait dg kegiatan 
ekonomi, sistem produksi, sumber penghasil penerimaan Negara dan 
unit organisasi yang melayani masyarakat secara langsung termasuk 
Pemda. 
3. Prioritas ketiga adalah seluruh kementrian/lembaga yang tidak 
termasuk prioritas pertama dan kedua. 
 
Remunerasi di Kementerian Perindustrian 
Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 101 Tahun 2012 tentang 
tunjangan kinerja pegawai di lingkungan Kementerian Perindustrian. Dengan 
dilaksanakannya Reformasi Birokrasi di lingkungan Kementerian Perindustrian, 
maka dalam upaya peningkatan kinerja pegawai di lingkungan perindustrian, 
perlu diberikan tunjangan kinerja. Dan melihat ke pasal 2 dalam peraturan 
Presiden yang menjelaskan bahwa kepada pegawai yang mempunyai 
tugas/pekerjaan/jabatan tertentu di lingkungan Kementerian Perindustrian, selain 
diberikan penghasilan sesuai ketentuan peraturan perundang-undangan, 
diberikan juga tunjangan kinerja setiap bulan.  
Peraturan Menteri Perindustrian Republik Indonesia  Nomor 112/M-
Ind/PER/12/2012 tentang mekanisme pemberian tunjangan kerja bagi pegawai di 







Dalam Bab IV Pembayaran Tunjangan Kinerja pada pasal 5 yaitu:  
1. Tunjangan kinerja sebgai dimaksud dalam pasal 3 dibayarkan 
terhitung mulai bulan januari 2012. 
2. Pembayaran tunjangan kinerja untuk tahun 2012 hanya berdasrkan 
pada penilaian disiplin dengan memperhitungkan jumlah jam kerja 
pegawai. 
3. Pembayaran tunjangan kinerja untuk tahun 2013 sampai dengan 
2014 berdasarkan pada : 
a. Penilaian disiplin dengan bobot 70% 
b. Penilaian kinerja pegawai dengan bobot 30% 
4. Pembayaran tunjangan kinerja setelah tahun 2014 berdasarkan pada: 
a. Penilaian disiplin dengan bobot 60% 
b. Penilian kinerja pegawai dengan bobot 40% 
Dalam bab V pasal 8 indikator pengurangan untuk penilaian disiplin 
sebgaia berikut: 
a. Terlambat masuk kerja (TMK) 
b. Pulang sebelum waktu tugas (PSW) 
c. Meninggalkan tugas (MT) selama jam kerja dan 
d. Tidak hadir (TH) 
Dan dalam pasal 11 penilaian kinerja pegawai didasarkan pada : 
a. Sasaran kinerja pegawai dengan bobot 50% 
b. Produktivitas kerja dengan bobot 50% 
Indikator penerima tunjangan kinerja atau remunerasi di kementerian 





1. Jabatan ini berdasarkan grade dari jabatan sesorang yang 
menentukan besarnya tunjangan kinerja yang diterima orang sebagai 
imbalan terhadap jabatan atau posisi yang didudukinya. 
2. Penilaian disiplin kerja ini berdasarkan dari ketentuan tentang 
disiplinnya seorang pegawai masuk kerja tiap harinya. 
3. Sasaran kerja pegawai (SKP) ini berdasarkan dari bobot kerja yang 




Kinerja menurut Hasibuan (2005:105) berpendapat bahwa kinerja adalah 
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan dan waktu, sedangkan kinerja menurut Nawawi (1997:89) adalah 
hasil dari pelaksanaan suatu pekerjaan, baik yang bersifat fisik/mental maupun 
non fisik/non mental. 
Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan setiap tugas-tugasnya sesuai dengan standard dan kriteria yang 
telah ditentukan untuk melakukan pekerjaan tersebut. Pekerjaan itu dinyatakan 
berhasil dan selesai maka dengan sendirinya bisa dikatakan bahwa bahwa 
kinerja dari pegawai tersebut baik dan sukses. 
Kinerja pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu : (1) Kemampuan, 
(2) Keinginan, dan (3) Lingkungan. Oleh karena itu, agar mempunyai kinerja 
yang baik, seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk 
mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya. Tanpa mengetahui ketiga faktor 
ini, kinerja yang baik tidak akan tercapai. Dengan demikian, kinerja individu dapat 





Rivai (2005) menyebutkan faktor-faktor yang menandai kinerja adalah 
hasil ketentuan sebagai berikut :  
1. Kebutuhan yang dibuat pekerja  
2. Tujuan yang khusus  
3. Kemampuan  
4. Kompleksitas 
5. Komitmen  
6. Umpan Balik  
7. Situasi  
8. Pembatasan  
9. Perhatian pada setiap kegiatan 
 
Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja menurut Henry Simamira (2001:415) adalah proses 
suatu organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerja individu. Kegiatan ini dapat 
memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan upan balik 
kepada para pegawai tentang pelaksanaan kerja mereka serta memungkinkan 
perusahaan mengetahui seberapa baik seorang pegawai bekerja bila 
dibandingkan dengan standar-standar organisasi. 
Sedangkan menurut Dessler (2000) penilaian kinerja merupakan upaya 
membandingkan prestasi aktual pegawai dengan prestasi kerja yang diharapkan 
darinya. Dan ada lima faktor dalam penilaian kinerja yang popular, yaitu : 
1. Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan 
penerimaan keluaran. 





3. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, 
arahan atau perbaikan. 
4. Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, warket, regulasi, dapat 
dipercaya/diandalkan dan ketepatan waktu. 
5. Komunikasi, meliputi: hubungan antar pegawai maupun dengan 
pimpinan, media komunikasi. 
 
Notoatmodjo dan Soekidjo (1992) menjelaskan bahwa penilaian kinerja 
yang baik harus dapat menggambarkan secara akurat tentang apa yang diukur. 
Agar penilaian mencapai tujuan ini, maka ada dua hal yang perlu diperhatikan, 
yaitu :  
1. Penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan (job 
related), artinya sistem penilaian itu benar-benar menilai perilaku atau 
kerja yang mendukung kegiatan organisasi dimana pegawai itu 
bekerja.  
2. Adanya standar pelaksanaan kerja (performance standard). Standar 
pelaksanaan adalah ukuran yang dipakai untuk menilai kinerja 
tersebut, agar penilaian itu efektif maka standar penilaian hendaknya 
berhubungan dengan hasil-hasil yang diinginkan setiap pekerjaan. 
Dengan demikian standar pelaksanaan kerja menjadi semacam alat 
ukur kinerja. Alat ukur yang baik harus memenuhi sekurang-
kurangnya dua kriteria yakni reliabilitas dan validitas. Alat yang 
validitasnya tinggi apabila alat itu mengukur apa yang harus diukur, 
sedangkan alat yang reliabilitasnya tinggi apabila alat ukur itu 









Indikator kinerja yang menunjukkan tingkatan pencapaian suatu sasaran 
atau tujuan dan telah di tetapkan yang diukur secara kualitatif dan kuantitatif 
adalah merupakan sesuatu yang dapat dihitung serta digunakan sebagai dasar 
untuk menilai atau melihat bahwa kinerja setiap hari dalam perusahaan dan 
perseorangan terus mengalami peningkatan sesuai dengan rencana yang telah 
ditetapkan.  
Penilaian kinerja pegawai dapat dilakukan terhadap hasil pekerjaan yang 
dicapai pegawai dalam kurun waktu tertentu berdasarkan kuantitas dan kualitas 
hasil kerja serta kehadiran (presensi) pegawai. Penilaian kinerja pegawai 
berkenaan dengan hasil pekerjaan yang dicapai pegawai dalam kurun waktu 
tertentu yang diukur berdasarkan kuantitas maupun kualitas hasil kerja 
(Mangkunegara, 2000:67). 
Menurut Mathis (2002:78) kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi 
seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi antara lain 
termasuk : 
1. Kuantitas kerja  
Standar ini dilakukan dengan cara membandingkan antara besarnya 
volume kerja yang seharusnya (standar kerja normal) dengan 
kemampuan sebenarnya.  
2. Kualitas kerja  
Standar ini lebih menekankan pada mutu kerja yang dihasilkan 
dibanding volume kerja.  
3. Pemanfaatan waktu  






Berdasarkan keseluruhan definisi diatas dapat dilihat bahwa kinerja 
pegawai merupakan output dari penggabungan faktor-faktor yang penting yakni 
kemampuan dan minat, penerimaan seorang pekerja atas penjelasan delegasi 
tugas dan peran serta tingkat seorang pekerja atas penjelasan delegasi tugas. 
Semakin tinggi faktor-faktor diatas, maka semakin besarlah kinerja pegawai yang 
bersangkutan. 
 
2.2 Penelitian terdahulu 
Beberapa penelitian yang telah dilakukan dan berkaitan dengan 







Judul Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan 








































dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja 
pegawai berpengaruh 















































































5.  Pengaruh persepsi 
remunerasi 
pegawai, motivasi 













kotivasi kerja dan 





































begitu juga dengan 
budaya organisasi 


















































































korelasi positif yang 
sangat signifikan 
antara remunerasi 
dengan etos kerja dan 
kepuasan dengan 





sebagai prediktor  















































sektor publik pada 
kantor pelayanan 
perbendaharaan 




























2.3 Kerangka pikir 
Hubungan remunerasi dengan Kinerja Pegawai 
As’ad (1995) menyatakan, bahwa kinerja pegawai merupakan 
kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Robbins (1996) 
menyatakan, bahwa kinerja pegawai adalah fungsi dari interaksi antara 
kemampuan dan motivasi. Sementara Simamora (1997) menyatakan, bahwa 
maksud penetapan tujuan kinerja adalah menyusun sasaran yang berguna tidak 
hanya bagi evaluasi kinerja pada akhir periode, tapi juga untuk mengelola proses 
kerja selama periode tersebut.  
Pengaruh remunerasi dalam meningkatkan kinerja pegawai dengan 
meningkatkan kesejahteraan pegawai, dengan adanya perhatian khusus 
terhadap kesejahteraan pegawai melalui pemberian remunerasi, remunerasi 
menurut L.Byars dan W. Rue (2007:31) menjelaskan bahwa remunerasi 
merupakan suatu penghargaan atau balas jasa untuk jasa yang diberikan kepada 
pegawai, dengan adanya perhatian yang diberikan melalui remunerasi tersebut 
maka dapat meningkatkan kinerja pegawai dan pegawai merasa dihargai oleh 
organisasi atas kontribusi yang diberikan dalam usaha memberikan yang terbaik 
dan meningkatkan kontribusinya terhadap organisasi sehingga menhasilkan 







Sumber : Peneliti (2015) 
REMUNERASI ( X ) 
1. Jabatan  
2. Penilaian disiplin kerja  
3. Sasaran kerja pegawai 
(SKP) 
KINERJA PEGAWAI 






Gambar 2.1 menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh 
remunerasi, sehingga dapat dijelaskan bahwa  tinggi rendahnya kinerja pegawai 
dipengaruhi oleh remunerasi yang diterima dalam melaksanakan/menjalankan 
pekerjaannya (tugas-tugasnya). 
 
2.4 Hipotesis  
Sehubungan dengan rumusan masalah yang telah dikemukakan pada 
pemaparan sebelumnya, maka hipotesis yang penulis dapat ajukan adalah: “ 
variabel remunerasi berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai Balai 






3.1 Rancangan Penelitian 
Metode pendekatan dalam penelitian ini menggunakan metode 
pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian dengan 
menggunakan metode statistik untuk menguji hipotesis, data  dengan  
menetapkan  terlebih  dulu  konsep  sebagai variabel-variabel  yang  
berhubungan  yang  berasal  dari  teori  yang  sudah  ada kemudian  mencari  
data  dengan  menggunakan  kuesioner. 
Dengan menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif akan diketahui 
hubungan yang signifikan antara variabel yang diteliti sehingga menghasilkan 
kesimpulan yang akan memperjelas gambaran mengenai objek yang diteliti. 
Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan teknik simple random 
sampling. 
 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat 
Penelitian ini dilaksanakan di kota Makassar yaitu di Balai Besar Industri 
Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementerian Perindustrian. 
2. Waktu Penelitian 
Waktu  penelitian  dilakukan  berdasarkan  lamanya  penelitian  yang  
dilakukan, yaitu  mulai  dari  pengusulan  judul  penelitian,  survey  lapangan,  
penulisan proposal,  pengumpulan  dan  pengolahan  data  hingga  








3.3 Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Arikunto  (2006)  mengemukakan  bahwa, populasi  (universe)  adalah  
sebagian  dari  keseluruhan  unsur-unsur  yang mempunyai satu ciri atau 
beberapa ciri atau karakteristik yang sama. Dan sugiyono  (2011)  
mengemukakan  bahwa  populasi  adalah  wilayah generalisasi  yang  terdiri  
atas  obyek/subyek  yang  mempunyai  kualitas  dan karakteristik  tertentu  yang  
ditetapkan  oleh  peneliti  untuk  dipelajari  dan kemudian  ditarik  kesimpulannya. 
Populasi dalam  penelitian  ini berjumlah 92 orang  yang merupakan seluruh 
pegawai pada Kantor Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Kementerian 
Perindustrian.  
2. Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
tersebut (Sugiyono, 2010:73). Responden yang dipilih dalam penelitian ini dari 
berbagai kalangan usia dan latar belakang yang berbeda-beda.  
Populasi yang dijadikan subyek atau sasaran  dalam  penelitian  ini 
adalah seluruh pegawai pada Kantor Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
(BBIHP) Kementerian Perindustrian, yang berjumlah 92 orang. Dapat dilihat pada 
table berukut ini. 
Tabel 3.1 
Jumlah Populasi Penelitian pada Pegawai Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan (BBIHP) Kementerian Perindustrian Berdasarkan Golongan 
 
No. Golongan Jumlah (Orang) 
1 Golongan I 2 Orang 
2 Golongan II 8 Orang 
3 Golongan III 68 Orang 
4 Golongan IV 14 Orang 
Total 92 Orang 























n = 47,91 orang atau dibulatkan menjadi 50 orang. 
Keterangan: 
n  = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 
e = Batas toleransi kesalahan atau persentase kelonggaran 
ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang 
masih dapat ditolerir atau diinginkan. 
ket : (3.1) merupakan kode rumus 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang  digunakan  dalam  penulisan  ini  ada    dua  yaitu  data 
kuantitatif  yaitu  data  dalam  bentuk  angka-angka  dan  data  kualitatif  yaitu  
data yang tidak berbentuk angka-angka yang bersumber dari : 
1. Jenis data   
a. Data Kualitatif yaitu data yang diperoleh dalam bentuk informasi, 
baik secara lisan maupun tulisan yang didapatkan dari pihak Balai 
Besar Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementerian 
Perindustrian. 
b. Data kuantitatif yaitu data yang diperoleh dari Balai Besar Industri 
Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementeraian Perindustrian dalam 







2. Sumber data 
a. Data primer,    yaitu  data  yang   diperoleh  penulis   secara  
langsung melalui teknik observasi,  wawancara   dan  kuesioner   
dengan   para  responden,  berkaitan dengan penulisan skripsi ini. 
b. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh dari Balai Besar Industri 
Hasil Perkebunanan (BBIHP) Kementerian Perindustrian  yaitu 
mengumpulkan data-data  mengenai  jumlah pegawai,  bahan  
kepustakaan, literatur-literatur    dan  karangan    ilmiah  yang    
dikeluarkan   serta   data lainnya yang ada kaitannya dengan 
masalah yang akan dibahas. 
 
3.5 Metode Pengumpulan Data 
1. Jenis Data 
Data merupakan salah satu unsur yang paling penting dalam penyusunan 
laporan. Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
perspektif.  
2. Sumber Data 
Sumber data yang digunakan adalah data primer, yaitu data yang 
diperoleh langsung dari tanggapan responden melalui kuesioner yang diedarkan. 
3. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara, observasi, 
kuesioner dan telaah dokumen : 
a) Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data melalui angket berupa 
daftar pertanyaan yang ditujukan langsung kepada sejumlah 
responden. 
b) Observasi, yaitu teknik pengumpulan data di mana peneliti terlibat 





c) Studi dokumentasi yaitu teknik pengumpulan data dengan cara 
mempelajari buku-buku maupun jurnal yang berkaitan dengan topik 
pembahasan. 
  
3.6 Defenisi Operasional 
Dalam penelitian ini terbagi dalam dua variabel yaitu remunerasi sebagai 
variabel bebas (variabel X), dan kinerja pegawai (Y) sebagai variabel terikat 
(variabel Y). Definisi operasional untuk masing-masing variabel dan indikatornya 
sebagai berikut :   
Tabel 3.2 
Daftar Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional 
No
. 
Variabel Dimensi Indikator Sumber 




penghargaan atau balas 
jasa untuk jasa yang 
diberikan kepada 
pegawai. 





























1. Sasaran Kerja 
2. Produktivitas 
kerja 
2. Kinerja (Y) 
 
Kinerja yaitu suatu hasil 
kerja yang dicapai 
seseorang dalam 
melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan 
kepadanya dan kinerja 





 1. Kuantitas 
kerja 












3.7 Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah (valid) atau tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
Pengujian validitas dilakukan dengan cara validitas internal yang menggunakan 
teknik analisis butir akan menguji validitas setiap butir dengan cara skor – skor 
yang ada pada butir yang dimaksud dikorelasikan dengan skor total. Skor butir 
(pertanyaan) dipandang sebagai nilai X dan skor total dipandang sebagai nilai Y, 
sehingga diperoleh indeks validitas setiap butir. Uji Validitas dihitung dengan 
membandingkan nilai r hitung (correlated ítem – total correlation) dengan nilai r 
tabel. Jika r hitung > r tabel dan nilai positif maka butir atau pertanyaan tersebut 
dinyatakan valid (Ghozali, 2005 : 45). Setelah diketahui dari hasil perhitungan 
besarnya korelasi, kemudian dibandingkan dengan tabel r dengan  = 0,05 
dengan kriteria sebagai berikut :  
a. Jika rxy hitung ≥ r tabel, maka valid  
b. Jika rxy hitung ≤ r tabel, maka tidak valid 
2. Realiabilitas 
Uji reliabilitas adalah data untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas (reliability) mengukur tingkat 
seberapa besar suatu alat ukur mengukur dengan stabil dan konsisten. Besarnya 
tingkat reliabilitas ditunjukkan oleh koefisiennya, yaitu koefisien reliabilitas. Suatu 
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Kehandalan yang 
menyangkut kekonsistenan jawaban jika diujikan berulang pada sampel yang 





statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable jika 
memberikan Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2005 : 41- 42). Selain itu, 
cronbach alpha yang semakin mendekati 1 menunjukkan semakin tinggi 
konsistensi internal reliabilitasnya. 
 
3.8 Metode Analisis 
Metode analisa yang digunakan dalam memecahkan masalah yang telah 
dikemukakan serta untuk membuktikan hipotesis adalah : 
1. Analisis Regresi Linier Sederhana  
Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui ada 
tidaknya pengaruh remunerasi terhadap kinerja pegawai sesuai dengan hipotesis 
pertama pada penelitian ini. Model hubungan kinerja pegawai dengan variabel-
variabel tersebut dapat disusun dalam fungsi atau persamaan sebagai berikut 
(Ghozali, 2005) 
 
𝒀 = 𝒂 + 𝒃. 𝑿 … … … … … … … … … . … … … … … … … … … . (3.2) 
Di mana : 
𝑌  = Kinerja Pegawai 
𝑎 =  Konstanta 
𝑏   = Koefisien regresi variabel X Remunerasi 
𝑋  = Remunerasi 
ket : (3.2) merupakan kode rumus 
 
Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi 
linier sederhana dengan menggunakan Skala Likert sebagai pedoman 
penafsiran. Skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial (Sugiyono, 2011:107). Menurut Kinnear dalam Meriyanto (2011 : 38), 





terhadap sesuatu, misalnya setuju-tidak setuju, senang-tidak senang, dan baik-
tidak baik. Cara pengukurannnya adalah dengan menghadapkan seorang 
responden dengan beberapa pernyataan yang diajukan dalam kuesioner dan 
kemudian diminta untuk memberikan jawaban. Data yang berhasil 
dikukumpulkan dari kuesioner selanjutnya akan diukur dengan bobot hitung 1 
sampai 5, dengan kategori : 
a. Jawaban Sangat Setuju  diberi bobot 5 
b. Jawaban Setuju  diberi bobot 4 
c. Jawaban Ragu-ragu  diberi bobot 3 
d. Jawaban Tidak Setuju  diberi bobot 2 
e. Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1 
 
2. Pengujian Hipotesis  
Pengujian Hipotesis adalah suatu analisis untuk menguji pengaruh 
peberian remunerasi terhadap kinerja pegawai yang ada pada Balai Besar 
Industri Hasil Perkebunan Kementerian Perindustrian. 
Uji t (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
bebasnya secara sendiri-sendiri berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
terikatnya. Uji T (Uji Parsial) pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel terikat, Ghozali (2005: 101). Dalam model summary nilai t hitung dihitung 
dari perbandingan antara koefisien b dengan standard of error estimate.   
Merumuskan hipotesis statistik 
1. H0 : b1 =0 ………………………............................(3.5) 





 Variabel independen secara parsial tidak berpengaruh positif terhadap 
variabel dependen. 
2. H0 : b1 .…………………………............................(3.6) 
ket : (3.6) merupakan kode rumus 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum 
4.1.1 Sejarah Singkat Balai Besar Industri Hasil Perkebunan  
Balai Besar Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementerian 
Perindustrian adalah lembaga pemerintah di bidang penelitian dan 
pengembangan di bawah Badan Pengkajian Kebijakan Iklim dan Mutu Industri, 
Kementerian Perindustrian. Lembaga tersebut didirikan pada tahun 1947 dengan 
nama “Laboratorium voor Schelkunding Onderzook” sebagai cabang dari 
laboratorium pusat di Bogor. Pada tahun 1952 nama lembaga ini berubah 
menjadi Balai Penyelidikan Kimia Cabang Makassar dan pada tahun 1961 
berubah menjadi Balai Penelitian Kimia. 
Selanjutnya pada tahun 1980 institusi direorganisasi menjadi Balai 
Penelitian dan Pengembangan Ujung Pandang. Reorganisasi kembalai terjadi 
pada tahun 2002 menjadi Balai Riset dan Standarisasi Industri Perdagangan 
Makassar dan pada tahun 2006 berubah menjadi Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan Kementerian Perindustrian. Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
(BBIHP) Kementerian Perindustrian mempunyai tugas pokok melaksanakan 
kegiatan penelitian, pengembangan, standarisasi, pengujian, sertifikasi, kalibrasi 
dan pengembangan kompetensi industri hasil perkebunan, dan 
menyelenggarakan beberapa fungsi antara lain memberikan pelayanan jasa 
teknis penelitian dan pengembangan industri hasil perkebunan, rancang bangun 






Balai Besar Industri hasil Perkebunan atau disingkat BBIHP, 
berkedudukan di Makassar Sulawesi selatan merupakan salah satu unit 
pelaksana teknis di bawah Badan Pengkajian Kebijakan Iklim dan Mutu Industri 
Kementerian Perindustrian (BPKIMI). Institusi ini dituntut untuk menjalankan 
tugas dan fungsinya secara profesional sesuai dengan kebijakan Kementerian 
Perindustrian. Dalam menjalankan kebijakan litbang dan pelayanan jasa teknis, 
BBIHP berpedoman pada Kebijakan Pembangunan Industri, serta kebijakan 
BPKIMI dan juga tidak terlepas dari segala potensi yang ada, baik itu Sumber 
Daya Manusia, maupun potensi sumber daya alam yang ada di daerah Sulawesi 
Selatan yang tentunya juga tidak terlepas dari kebijakan pemerintah daerah 
Sulawesi Selatan. 
 
4.1.2 Visi dan Misi Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
Visi : 
Menjadi lembaga penelitian dan pengembangan dalam bidang industri 
hasil perkebunan dan penyediaan layanan jasa teknis yang unggul dan terdepan. 
Misi: 
a. Meningkatkan kegiatan penelitian dan pengembangan teknologi yang 
inovatif dan berorientasi pada kebutuhan industri. 
b. Meningkatkan pelayanan jasa teknis yang berkualitas dan profesional. 
c. Memperluas jejaring dengan industri dan lembaga yang terkait. 
4.1.3 Struktur Organisasi 
Struktur organisasi Balai Besar Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) 
Kementerian Perindustrian dipimpin oleh seorang Kepala Balai yang berada di 
diatas dan dibawahnya terdapat berbagai jajaran/bagian dengan skema struktur 










4.1.4 Fungsi Balai Besar Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementerian 
Perindustrian 
Sesuai dengan Surat Keputusan Menteri Perindustrian Nomor : 48/M-
IND/PER/6/2006 tugas pokok dari Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
Kementerian Perindustrian adalah melaksanakan kegiatan penelitian, 
pengembangan, standardisasi, pengujian, sertifikasi, kalibrasi dan 
pengembangan kompetensi industri hasil perkebunan sesuai kebijakan teknis 
yang ditetapkan oleh Kepala Badan Penelitian dan Pengembangan Industri 
Sedangkan fungsi Balai Besar Industri Hasil Perkebunan adalah: 
1. Pelaksanaan penelitian, dan pengembangan dan pelayanan jasa 





peralatan, dan penanggulangan pencemaran industri hasil 
perkebunan; 
2. Pelaksanaan rancang bangun dan perekayasaan peralatan proses; 
3. Penelitian, pengembangan, perancangan, penerapan standardisasi; 
4. Pelaksanaan layanan teknis pengujian mutu bahan baku, bahan 
pembantu, produk akhir, hasil ikutan, dan limbah; 
5. Pelaksanaan pelayanan teknis kalibrasi peralatan; 
6. Pelaksanaan inspeksi teknis; 
7. Pelaksanaan alih teknologi penelitian dan pengembangan; 
8. Pelaksanaan penyuluhan termasuk pembinaan teknis dan ekonomis, 
konsultasi, dan informasi; 
9. Pelaksanaan pemasaran dan kerjasama, pengembangan dan 
pemanfaatan teknologi informasi; 
10. Pelayanan teknis dan administrasi kepada semua unsur di lingkungan 
BBIHP dan penyusunan laporan serta evaluasi hasil-hasil kegiatan 
yang telah dilakukan. 
 
4.2 Deskripsi Data 
Data pada penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan kuesioner 
kepada responden dengan mendatangi langsung lokasi pengambilan sampel, 
yaitu di Balai Besar Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementerian 
Perindustrian. Proses pengumpulan data dilakukan kurang lebih satu bulan 
dengan melakukan tujuh kali pengambilan data, yaitu dari tanggal 21 Januari 
sampai dengan 22 Februari 2016. Total semua jumlah sampel telah dibagikan 






Tabel 4.1 Rincian Penyebaran Kueisoner 
No. Keterangan Jumlah 
Kuesioner 
Persentase 
1.  Distribusi Kuesioner 50 100% 
2.  Kuesioner Kembali 50 100% 
3.  Kuesioner yang cacat/tidak dapat 
diolah 
0 0% 
4.  Kuesioner yang dapat diolah 50 100% 
n sample yang kembali = 50 
Responden Rate =(50/50) x 100% = 100% 
Sumber: Data Primer (2016) 
 
4.3 Karakteristik Responden 
4.3.1 Jenis Kelamin 
Tabel 4.2  
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi (orang) Persentase 
Pria 26 52% 
Wanita 24 48% 
Jumlah 50 100% 
Sumber : Data Primer (2016) 
Berdasarkan tabel 4.2 yakni deskripsi identitas responden berdasarkan  
jenis kelamin menunjukkan bahwa responden yang berjenis kelamin Pria sebesar 
26 orang (52%) dan yang berjenis kelamin Wanita sebesar 24 orang (48%). Dari 
angka tersebut menggambarkan bahwa sebagian besar pegawai yang ada di 




 Karakteristik responden berdasarkan golongan 
Golongan Frekuensi (orang) Persentase 
Golongan I 0 0% 
Golongan II 14 28% 
Golongan III 29 58% 
Golongan IV 7 14% 
Jumlah 50 100% 





Dari tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 50 orang sampel dalam penelitian 
ini, responden yang bergolongan I tidak ada sehingga persentasenya juga 0%, 
golongan II sebanyak 14 orang atau 28%,  golongan III sebanyak 29 orang atau 
58% dan golongan IV sebanyak 7 orang atau 14%. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa sebagian besar pegawai adalah yang bergolongan III, yaitu sebanyak 29 
orang. 
 
4.3.3 Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.4  





Sumber Sumber : Data Primer (2016) 
Berdasarkan tabel 4.4 menunjukkan bahwa responden yang memiliki 
tingkat pendidikan, yaitu SMA sebanyak 11 orang dengan persentase 22%, D3 
sebanyak 2 orang atau 4%, S1 sebanyak 24 orang atau 48%, S2 sebanyak 13 
orang atau 26%, Tingkat pendidikan yang mendominasi dalam penelitian ini, 
yaitu S1 sebanyak 24 orang atau 48%. 
4.3.4 Gambaran deskripsi Variabel  
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator variabel 
Remunerasi (X), dapat diuraikan sebagai berikut :  
a. Deskripsi Variabel Remunerasi (X1) 
 Menurut L.Byars dan W. Rue (2007:31) menjelaskan bahwa remunerasi 
merupakan suatu penghargaan atau balas jasa untuk jasa yang diberikan kepada 
pegawai atau pegawai. Pemberian remunerasi akan mempengaruhi kinerja 
pegawai. Tanggapan responden mengenai remunerasi dapat dilihat pada table 
4.5. berikut : 
Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase (%) 
SMA 11 22% 
D3 2 4% 
S1 24 48% 
S2 13 26% 










TOTAL STS TS KS S SS 
1 2 3 4 5 
Jabatan/Golongan 
1. Jabatan/Golongan 0 0 2 27 21 213 
2. Peningkatan Kinerja 
Sesuai 
Jabatan/Golongan 
0 0 1 28 21 220 
RATA-RATA 216 
Penilaian Disiplin Kerja 
1. Terlambat Masuk 
Kerja 
0 0 6 23 21 215 
2. Pulang Sebelum 
Waktu Kerja 
0 0 3 25 22 219 
3. Meninggalkan 
Tugas. 
0 0 7 23 20 213 
4. Tidak Hadir 0 0 4 21 25 221 
RATA-RATA 217 
Sasaran Kinerja Pegawai 
1. Sasaran Kerja 0 0 4 28 18 214 
2. Produktivitas Kerja 0 0 2 33 15 213 
RATA-RATA 213 
 
b. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, kinerja pegawai yang 
mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada 
organisasi. Tanggapan responden mengenai kinerja dapat dilihat pada tabel 4.9 
Tabel 4.6 
 Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Pegawai 
Indikator 
SKOR 
TOTAL STS TS KS S SS 
1 2 3 4 5 
1. Kuantitas kerja 0 1 11 28 10 197 
2. Kualitas kerja 0 0 12 30 8 196 







4.4 Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
4.4.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap 
valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-
Total Correlation lebih besar dari 0,30 (Ferry dalam Duwi ,2011). 
Penelitian ini menggunakan alat analisis berupa SPSS 20 (Statistical 
Package for Social Science 20). Hasil uji validitas data dapat dilihat pada tabel 
berikut. 
Tabel 4.7 






Item 1 0,556 0,30 Valid 
Item 2 0,475 0,30 Valid 
Item 3 0,628 0,30 Valid 
Item 4 0,633 0,30 Valid 
Item 5 0,693 0,30 Valid 
Item 6 0,547 0,30 Valid 
Item 7 0,407 0,30 Valid 
Item 8 0,302 0,30 Valid 
Sumber : Data diolah, 2016 
 
Tabel 4.8 






Item 1 0,700 0,30 Valid 
Item 2 0,724 0,30 Valid 
Item 3 0,671 0,30 Valid 
Sumber : Data diolah, 2016 
Tabel-tabel di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang 
digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel. Untuk sampel 
sebanyak 50 orang, yaitu 0,30. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa semua 





4.4.2 Uji Realibilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 
cronbach’s alpha > 0,60. Hasil uji realibilitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.9   
Uji Realibilitas X 








N of Items 
.815 .810 8 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
 
Hasil uji reliabilitas X diatas menunjukkan bahwa variabel X mempunyai 
koefisien Alpha yang cukup besar di atas 0,60 yaitu sebesar 0,810 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa semua item-item pengukur variabel Y (Remunerasi) 
dari kuesioner adalah reliable. 
Tabel 4.10   









N of Items 
.835 .837 3 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
 
Hasil uji reliabilitas Y diatas menunjukkan bahwa variabel Y mempunyai 
koefisien Alpha yang cukup besar di atas 0,60 yaitu sebesar 0,837 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa semua item-item pengukur variabel Y (Kinerja) dari 






4.5 Analisis Regresi Linear Sederhana 
Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui ada 
tidaknya pengaruh remunerasi terhadap kinerja pegawai sesuai dengan hipotesis 
pertama pada penelitian ini. Model hubungan kinerja pegawai dengan variabel-
variabel tersebut dapat disusun dalam fungsi atau persamaan sebagai berikut 
(Ghozali, 2005). 
Tabel 4.11 Hasil Pengujian Regresi 
 Coefficientsa 
a. Dependent Variabel: Y (Kinerja Pegawai) 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai 
berikut: 
Y = 0,960 + 0,689 X 
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan uji statistik t. Hal ini 
dikakukan untuk menguji ada tidaknya pengaruh antara variabel Remunerasi (X) 
terhadap Kinerja Pegawai (Y). Persamaan diatas menyatakan, a merupakan 
merupakan nilai konstanta 0,960, jika nilai X dianggap 0 maka nilai dari kinerja 
pegawai adalah sebesar 0,960 dan b artinya variabel remunerasi berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai dan apabila variabel remunerasi meningkat satu 
satuan, maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,689 satuan dengan 
















Beta Tolerance VIF 
 
1 
(Constart) 1.694 .875  1.936 ,059   





Tabel 4.12 Hasil Perhitungan Regresi 
Varabel Koef. Reg. T-hit T-tab 
Konstan 




     
       
     2,586 




Korelasi Ganda (R) 




Sumber: Data diolah, 2016 
Dari data diatas terlihat bahwa nilai t-hitung yang diperoleh adalah  2,586 
untuk t- tabel dengan α = 0,05% dan diperoleh t-Tabel = 1,677 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,013 (<0,05),  karena t-hitung lebih besar dari t-Tabel maka 
variabel bebasnya memberikan pengaruh signifikan terhadap variabel terikat, 
yang berarti variabel remunerasi berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja 
pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Kementerian Perindustrian. 
Koefisien Determinasi (R2) 
 Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R² yang 
semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka semakin lemah 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai koefisien 
determinasi untuk varibel bebas lebih dari 2 (dua) digunakan Adjusted R Square, 
sebagai berikut: 
Tabel 4.13 Koefisiensi Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
1 .350a .122 
a. Predictors: (Constant), X 






Besarnya koefisien determinasi (R²) pada tabel diatas adalah 0,122 nilai 
ini artinya, variasi yang terjadi pada kinerja pegawai pada Balai Besar Industri 
Hasil Perkebunan Kementerian Perindustrian (Y) sebesar 12,2% dapat dijelaskan 
melalui Pemberian Remunerasi (X). 
Besarnya pengaruh variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam 
penelitian ini adalah 0,878 yang berarti variasi yang terjadi pada tingkat kinerja 
pegawai pada Balai Besar Perindustrian sebesar 87,8% dapat dijelaskan melalui 
variabel-variabel yang tidak diteliti. 
 
4.6  Uji Hipotesis 
4.6.1 Uji t (Uji Parsial) 
Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari setiap variabel 
independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen. Hasil uji t 
pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.14 Hasil Uji t 
 
 Coefficientsa 
a. Dependent Variabel: Y (Kinerja Pegawai) 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan uji statistik t. Hal ini 
dilakukan untuk menguji ada tidaknya pengaruh antara variabel Remunerasi (X) 
terhadap Kinerja Pegawai (Y). Dari data diatas terlihat bahwa nilai t-hitung yang 
















Beta Tolerance VIF 
 
1 
(Constart) 1.694 .875  1.937 .059   





= 1,677 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,006 (<0,05),  karena t-hitung lebih 
besar dari t-Tabel maka variabel bebasnya memberikan pengaruh signifikan 
terhadap variabel terikat, yang berarti variabel remunerasi berpengaruh signifikan 
terhadap variabel kinerja pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
(BBIHP) Kementerian Perindustrian. 
 
4.7 Pembahasan 
Pembahasan dalam penelitian ini menguraikan keterkaitan antara variabel 
bebas remunerasi (X) terhadap kinerja pegawai (Y) pada Balai Besar Industri 
Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementerian Perindustrian dalam upaya 
meningkatkan kinerja – baik kinerja individu maupun kinerja kelompok adalah 
merupakan variabel yang signifikan dalam meningkatkan kinerja. Secara umum 
hasil pengujian variabel remunerasi secara parsial mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
(BBIHP) Kementerian Perindustrian. Hal ini berarti hipotesis dapat diterima, 
karena Remunerasi memiliki pengaruh positif. Pembahasan mengenai pengaruh 
remunerasi terhadap kinerja dapat dibahas sebagai berikut : 
Pengaruh Remunerasi terhadap Kinerja Pegawai  
Dari hasil persamaan regresi diperoleh nilai koefisien regresi untuk 
remunerasi sebesar 0,689, selain itu nilai value = 0,006 < 0,05, sehingga dapat 
dikatakan bahwa variabel remunerasi (X) mempunyai pengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja pegawai dan dapat diketahui pula bahwa Remunerasi 
mencakup jabatan/golongan pegawai, penilaian disiplin pegawai, serta sasaran 
kerja pegawai merupakan penilaian dari diterimanya remunerasi. 
Jabatan/golongan yang menjadi indikator dilakukan untuk menentukan Grade 





yang diterima juga tinggi, yang kedua yaitu penilaian disiplin kerja diberlakukan 
agar pegawai dapat tepat waktu dalam menyelesaikan kerja yang diberikan. 
Begitu pula dengan sasaran kerja pegawai yang di berikan tiap bulannya untuk 
diselesaikan oleh pegawai Kantor Balai Besar Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) 
Kementerian Perindustrian agar tiap tugas yang diberikan dapat dinilai untuk 
diberikan remunerasi tiap sasaran kerja yang telah selesai tiap bulannya. 
Hasil penelitian yang telah dilakukan terlihat bahwa nilai t-hitung yang 
diperoleh adalah  2,586 untuk t- tabel dengan α = 0,05% maka diperoleh t-tabel = 
1,677 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,013 (<0,05),  karena t-hitung lebih 
besar dari t-tabel maka variabel bebasnya memberikan pengaruh signifikan 
terhadap variabel terikat, yang berarti variabel remunerasi berpengaruh signifikan 
terhadap variabel kinerja pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
(BBIHP) Kementerian Perindustrian. 
Peningkatan kinerja pegawai di lingkungan Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan (BBIHP) Kementerian Perindustrian juga dilihat dari data BBIHP 
tentang Penerimaan Negara Bukan Pajak (PNBP) pada tahun 2013-2014 yaitu 
pada tahun 2014 Realisasi Penerimaan yang diterima sebesar Rp. 
2.154.462.700 yang melebihi target yang diberikan sebesar 1.450.000.000. 
Pemberian remunerasi ini sangat berdampak untuk kinerja pegawai khususnya 
pegawai Balai Besar Industri Hasil Perkebunan (BBIHP) Kementerian 
Perindustrian di kota Makassar. 
Remunerasi juga mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai, maka sistem remunerasi ini seharusnya pengembangan sistem 
remunerasi pegawai yang berdasarkan pada beban kerja dan tanggung jawab 





remunerasi yang diterima oleh pegawai akan dapat memenuhi kebutuhan 
hidupnya secara adil dan layak, serta  dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sugeng 
Boedianto (2012) yang menemukan bahwa Pengaruh pemberian remunerasi 
terhadap kinerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan baik secara simultan 







Berdasarkan hasil uji Regresi Linier (sederhana) menunjukkan bahwa 
kinerja karyawan secara signifikan akan meningkat sebesar 0,519 (51,9%). Jika 
remunerasi terhadap kinerja pegawai Kantor Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan (BBHIP) Makassar meningkat satu satuan. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa pemberian remunerasi berpengaruh positif terhadap 
peningkatan kinerja pegawai Kantor Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
(BBHIP) Makassar. Dengan demikian hipotesis diterima. 
Hasil penelitian yang telah dilakukan terlihat bahwa nilai t-hitung yang 
diperoleh adalah  2,586 untuk t- tabel dengan α = 0,05% maka diperoleh t-tabel = 
1,677 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,013 (<0,05),  karena t-hitung lebih 
besar dari t-tabel maka variabel bebasnya memberikan pengaruh signifikan 
terhadap variabel terikat, yang berarti variabel remunerasi berpengaruh signifikan 
terhadap variabel kinerja pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
(BBIHP) Kementerian Perindustrian. 
Hal ini menunjukkan bahwa variabel remunerasi berpengaruh secara 
positif terhadap kinerja pegawai Kantor Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
(BBHIP) Makassar (BBHIP) Makassar, atau dengan kata lain, jika variabel 
remunerasi ditingkatkan sebesar satu satuan, maka kinerja pegawai Kantor Balai 
Besar Industri Hasil Perkebunan (BBHIP) Makassar akan bertambah sebesar 
0,519. Hal ini menunjukkan bahwa dengan pengembangan sistem remunerasi 
pegawai yang berdasarkan pada jabatan/golongan pegawai, penilaian disiplin 





meningkatkan kesejahteraan pegawai yang bersangkutan agar dapat 
memusatkan perhatian, pikiran, dan tenaganya hanya untuk melaksanakan tugas 
yang dipercayakan kepadanya. Dengan dasar seperti itu, maka remunerasi yang 
diterima oleh pegawai akan dapat memenuhi kebutuhan hidupnya secara adil 
dan layak. 
 
5.2 Saran  
Saran yang dapat diajukan sehubungan dengan kesimpulan penelitian 
adalah sebagai berikut: 
1. Dengan adanya penelitian ini diharapkan segenap pimpinan dan pegawai 
Kantor Balai Besar Industri Hasil Perkebunan (BBHIP) Makassar (BBHIP) 
Makassar dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai lebih 
menitikberatkan pada pemberian remunerasi kepada pegawai, agar dapat 
termotivasi dan memusatkan perhatian, pikiran, dan tenaganya hanya 
untuk melaksanakan tugas yang dipercayakan kepadanya. 
2. Disarankan kepada pimpinan untuk dapat memperhatikan indikator 
pertama dari pemberian remunerasi yaitu Jabatan/golongan pegawai 
dalam menentukan grade yang berkaitan pada aspek pemberian 
remunerasi, sebab dengan demikian akan menimbulkan gairah kerja 
pegawai yang pada akhirnya akan memacu peningkatan kinerja. 
3. Disarankan pula untuk lebih meningkatkan aspek disiplin pegawai, 
terutama pada penilaian disiplin untuk menjalankan peraturan baik tertulis 
maupun tidak tertulis, sehingga pada gilirannya akan dapat meningkatkan 
prestasi atau kinerja yang dicapai oleh masing-masing pegawai.  
4.  Disarankan pula untuk memberikan sasaran kerja pegawai (SKP) yang 





dengan membrikan bobot kerja sesaui dengan kemampuan pegawai ini 
akan dapat meningkatkan kinerja pegawai pada Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan Kementerian Perindustrian. 
5. Mengingat bahwa remunerasi juga mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai, maka pimpinan Kantor Kantor Balai 
Besar Industri Hasil Perkebunan (BBHIP) Makassar (BBHIP) Makassar 
perlu melakukan perhatian dan pengembangan sistem remunerasi 
pegawai yang berdasarkan pada jabatan/golongan pegawai, penilaian 
disiplin pegawai, sasaran kerja pegawai serta kinerja pegawai, dengan 
demikian maka remunerasi yang diterima oleh pegawai akan dapat 
memenuhi kebutuhan hidupnya secara adil dan layak, serta  dapat 
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1. Kuesioner ini ditujukan untuk pegawai pada Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan.  
2. Berikan tanda ceklis ( √ ) untuk pilihan jawaban yg tersedia, yang 
menurut Bapak/Ibu jawaban yang dianggap paling sesuai. 
3. Jawaban kuesioner ini hanya untuk tujuan penelitian dan tidak akan di 
publikasikan. 
Berikut keterangan jawaban :  
 STS = Sangat Tidak Setuju (Nilai Bobot 1) 
 TS = Tidak Setuju (Nilai Bobot 2) 
 KS = Kurang Setuju (Nilai Bobot 3) 
 S = Setuju  (Nilai Bobot 4) 
 SS = Sangat Setuju (Nilai Bobot 5) 
  
PENGARUH PEMBERIAN REMUNERASI TERHADAP KINERJA 
PEGAWAI 






BAGIAN A  
Data Responden, Isilah identitas saudara (i) sebagai berikut :  
Nama : ………………………………..……………………  
Jenis Kelamin : Pria  Wanita  
Umur  : …………. Tahun  
Pendidikan Terakhir  
 Sekolah Menengah Atas  
 Akademi (Diploma)  
 Sarjana (S 1)  
 Pasca Sarjana (S 2)  
Masa Kerja : …………. Tahun  
Jabatan/Golongan : ………….. 
BAGIAN B : 
1. REMUNERASI (X) 





STS TS KS S SS 
1.  Remunerasi yang diberikan oleh 
Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan sesuai grade 
dengan jabatan atau posisi yang 
di duduki. 
     
2.  Remunerasi yang diberikan oleh 
Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan dapat 
,meningkatkan kinerja pegawai 
sesuai tunjangan kinerja yang 
diberika dengan jabatan yang 
didudukinya. 






b. Dimensi/Indikator: Penilaian Disiplin 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
STS TS KS S SS 
1.  Jika terlambat masuk kerja akan  
mempengaruhi remunerasi yang 
di berikan. 
     
2.  Jika pulang kerja sebelum waktu 
tugas selesai akan 
mempengaruhi remunerasi yang 
diberikan. 
     
3.  Apabila meninggalkan tugas kerja 
dan tanggung jawabnya maka 
akan mempengaruhi remunerasi. 
     
4.  Apabila tidak hadir kerja dapat 
mempengaruhi remunerasi yang 
diberikan. 
     
 
c. Dimensi/Indikator: Sasaran Kinerja 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
STS TS KS S SS 
1.  Dengan adanya remunerasi 
dapat memotivasi pegawai Balai 
Besar Industri Hasil Perkebunan 
mencapai sasaran atau capaian 
yang diberikan. 
     
2.  Diberlakukannya remunerasi 
akan meningkatkan produktivitas 
pegawai Balai Besar Industri 
Hasil Perkebunan. 












STS TS KS S SS 
1.  Dengan adanya kuantitas kerja 
yang baik akan mempengaruhi 
remunerasi pegawai. 
     
2.  Dengan meningkatnya kualitas 
kerja pegawai akan 
mempengaruhi remunerasi. 
     
3.  Dengan memanfaatkan waktu 
kerja dengan baik maka 
mempengaruhi remunerasi 
pegawai. 










DATA TABULASI KUISIONER 









X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y1 Y2 Y3 
1 P 31 S1 12 III A 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
2 W 64 S1 34 IV C 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
3 P 54 S1 24 IV A 4 4 4 4 3 5 4 4 3 3 4 
4 W 33 S2 8 III B 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 P 45 S1 16 III B 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
6 W 42 S1 15 III B 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
7 P 38 S1 8 III B 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
8 W 54 S1 2 IV A 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
9 P 45 S2 24 IV A 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 W 39 S1 10 III B 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 
11 P 51 S2 30 III D 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
12 P 35 S2 11 III C 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
13 P 33 S2 10 III C 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
14 W 45 S1 17 III B 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
15 P 36 S2 15 III C 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
16 W 55 S2 33 IV A 4 5 3 4 4 4 5 5 2 4 2 
17 P 31 S1 5 III A 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
18 P 53 S1 33 III B 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 








20 W 38 S1 9 III B 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
21 W   S1   III A 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
22 W 45 S2 17 III D 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 
23 W 40 S1   III C 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 W 52 S1 32 III C 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
25 W 34 S1 12 III B 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
26 P 27 S1 1 III A 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
27 W 24 S1   III D 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
28 P 22 SMA 2 II A 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
29 W 20 SMA   II C 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 
30 W 22 D3   III B 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
31 W 57 D3 33 III D 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
32 W 37 S2 13 III D 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 
33 P 55 S1 25 II C 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 
34 P 36 S2 7 II C 5 5 5 5 5 5 3 4 3 3 4 
35 P 22 SMA 2 II A 3 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 
36 P 23 SMA 2 II A 5 4 5 5 5 4 5 5 5 3 2 
37 W 20 SMA 2 II A 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 
38 P   SMA   II D 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 
39 P   S1   III C 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
40 W 56 S1   III C 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 
41 W 52 S2 34 III D 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 
42 W 27 S1 1 III A 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 
43 P 38 S1 8 III B 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 
















45 P 45 S2 24 IV A 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 
46 P 36 S2 7 II C 5 5 5 4 5 5 5 4 4 3 5 
47 P 22 SMA 2 II B 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 3 
48 P 23 SMA 2 II D 5 5 4 5 5 5 5 4 3 3 3 
49 W 20 SMA 2 II A 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
















t Sig. Collinearity 
Statistics 




(Constant) 1.694 .875  1.937 .059   
X .519 .201 .350 2.586 .013 1.000 1.000 









Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 2.133 1 2.133 6.688 .013b 
Residual 15.308 48 .319   
Total 17.441 49    
a. Dependent Variable: Y 













UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 
REMUNERASI (X) 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 












N of Items 

















Alpha if Item 
Deleted 
X11 30.3000 8.214 .556 .555 .790 
X12 30.2800 8.573 .475 .426 .801 
X13 30.3800 7.547 .628 .728 .778 
X14 30.3000 7.847 .633 .714 .779 
X15 30.4200 7.269 .693 .575 .767 
X16 30.2600 7.951 .547 .466 .791 
X17 30.4000 8.531 .407 .605 .811 







KINERJA PEGAWAI (Y) 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all 











N of Items 



















Alpha if Item 
Deleted 
Y11 7.9000 1.480 .700 .500 .768 
Y12 7.9200 1.626 .724 .527 .750 
Y13 7.8600 1.511 .671 .453 .798 
 
 
 
 
